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ABSTRACT

This research was conducted at PT Indonesia Power Pelabuhanratu Sukabumi. The
purpose of this study was to find out how the work performance of PT
Indonesia Power Pelabuhanratu Sukabumi employees in relation to job
training. The study population was 50 employees of PT Indonesia
Power Pelabuhanratu Sukabumi. The sample used in this study is the
census method, which is both primary and secondary data. Linear
regression is the data analysis approach used. The results showed that
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PENDAHULUAN

Saat ini, perubahan sedang terjadi dengan
cepat di banyak bidang kehidupan, dan kita
harus dapat menyesuaikannya jika ingin
tujuan tercapai. Terutama jika ingin
meningkatkan kualitas hidup kita sebagai
individu, sebagai kelompok, atau sebagai
masyarakat. Hal sama berlaku dalam bisnis
yang dipengaruhi oleh perubahan yang
datang baik dari dalam organisasi maupun
dari sumber luar. Akibatnya kemampuan
perusahaan untuk beradaptasi terhadap
perubahan sangat penting, atas
kemampuannya agar berhasil dalam dunia
bisnis dan memastikan bahwa tujuan yang
telah ditetapkan tercapai sebagaimana
dimaksud (Martah, 2017). Tentunya selain
jumlah dana operasional yang tersedia dan

tingkat kecanggihan infrastruktur atau
sarana teknis yang dimiliki, proses
pencapaian tujuan tersebut  juga
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mengandalkan faktor sumber daya manusia
(Alhidayatullah & Aziz, 2022).

SDM adalah sumber dari semua aktivitas
perusahaan, dan SDM merupakan salah
satu komponen paling penting dari bisnis.
Gagasan dan emosi karyawan sebagai
manusia berdampak pada bagaimana bisnis
dijalankan (Prasetiyani, 2021). Manajemen
profesional ~ sumber daya manusia
perusahaan diperlukan untuk mencapai
keseimbangan antara kebutuhan karyawan
dan persyaratan dan kemampuan organisasi
bisnis. Kunci pertumbuhan bisnis yang
produktif dan merata adalah keseimbangan
ini. Produktivitas karyawan perusahaan
memiliki dampak yang signifikan terhadap
pertumbuhan bisnis dan organisasi
Prestasi kerja karyawan akan dipengaruhi
oleh penerapan pelatihan yang sesuai oleh
perusahaan, yang mengarah  pada
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produktivitas kerja yang lebih tinggi (Aziz
etal., 2022).

Untuk meningkatkan kinerja karyawan,
pelatihan adalah proses pembelajaran yang
melibatkan perolehan pengetahuan, ide,
standar, atau sikap baru. Untuk membekali,
mencapai, meningkatkan, dan
mengembangkan kompetensi kerja,
produktivitas, disiplin, sikap, dan etos kerja
pada tingkat keterampilan dan keahlian
tertentu sesuai dengan tingkatan dan
kualifikasi jabatan atau pekerjaan, pelatihan
merupakan keseluruhan kegiatan
(Mangkunegara, 2013; Sikula, 2016).
Kesenjangan antara pengetahuan dan
kemampuan yang dibutuhkan untuk
pekerjaan yang dilakukan oleh pekerja dan
persyaratan untuk pelatihan ada. Untuk
mengidentifikasi dengan tepat pelatihan
apa yang dibutuhkan, celah ini harus
diperiksa secara menyeluruh.

Perusahaan perlu memperhatikan
kebutuhan pelatihan tenaga kerja saat
melakukan kegiatan pelatihan sehingga
pelatihan tersebut dapat mengatasi masalah
yang dihadapi perusahaan dan akibatnya
baik sumber daya perusahaan maupun

karyawan tidak  dirugikan.  sebuah
pekerjaan itu sendiri (Suparman et al.,
2022). Akibatnya, perusahaan harus

mengadakan pelatihan bagi personel yang
tepat untuk memastikan bahwa, setelah
menyelesaikan pelatihan, setiap karyawan
menyadari  kewajiban spesifiknya dan
memiliki keahlian yang diperlukan untuk
melaksanakannya sesuai dengan harapan
perusahaan. Pelatihan tidak hanya untuk
karyawan baru, karyawan yang lebih senior
harus mengikuti pelatihan yang
diselenggarakan dengan tujuan untuk
mendapatkan perspektif dan pengetahuan
yang akan membantu karir mereka dan
untuk mempersiapkan diri, sebelum mereka
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dipindahkan atau menghadapi promosi ke
posisi yang lebih tinggi (Daulay, 2021).
Prestasi kerja karyawan dalam sebuah
perusahaan tidak selalu meningkat secara
stabil, terkadang mengalami penurunan
secara signifikan. Ini adalah hasil dari
beberapa masalah, termasuk
ketidakefektifan program pelatihan, yang
harus diatur dengan baik, berdasarkan
prinsip ilmiah, dan dipimpin oleh
kemampuan yang dibutuhkan perusahaan
saat ini dan bukan di masa depan. Saat ini,
program pelatihan untuk karyawan perlu
disiapkan oleh sektor publik dan swasta
untuk mengantisipasi penurunan kualitas
sumber daya manusia (Alhidayatullah et al.,
2023).

Salah satu divisi dari PT PLN (Persero)
yang menghasilkan listrik di Indonesia
adalah PT Indonesia Power. Pembangkit
listrik yang dioperasikan oleh PT PLN
(Persero) yang memiliki 8 unit usaha
penghasil (UBP) antara lain PLTU, PLTG,
PLTGU, PLTA, PLTP, dan PLTD yang
tersebar di seluruh pulau Jawa, Bali, dan
lainnya. pulau. Karena orang memainkan
peran penting dalam operasi organisasi
selain mesin yang digunakan dalam
kegiatan tersebut, PT Indonesia Power
harus memiliki akses ke sumber daya
manusia  yang  berkualitas.  Untuk
mengembangkan pekerja yang profesional,
tangguh, gesit, cerdas, dan berpikiran maju,
PT Indonesia Power harus lebih
memperhatikan aspek-aspek tertentu dari
sumber daya manusianya.

Organisasi ini sering mengadakan pelatihan
untuk personelnya, baik karyawan baru
maupun karyawan lama, untuk menghadapi
masalah yang akan datang. Dikarenakan
masih adanya karyawan yang memiliki
kinerja yang kurang maksimal, berdasarkan
pada penilaian Key Performance Indicator



(KPI) dapat dilihat pada tabel penilaian
prestasi kerja di bawabh ini:

Tabel 1. Penilaian Prestasi Kerja

No Bidang Pekerjaan Persentase Penilaian
KPI Prestasi Kerja

1 Manager Keuangan 85% 88%

2 Supervisor Anggaran 85% 87%

3 Supervisor Keuangan 85% 87%

4 Supervisor Senior Akuntansi 85% 87%

5  Staf Anggaran 80% 75%

6  Staf Administrasi 80% 70%

7  Staf Pembayaran 80% 70%

8  Staf Senior Perpajakan 80% 70%

9  Staf Senior Akuntasi 80% 70%
10  Staf Akuntansi 80% 70%

Dari tabel penilaian prestasi kerja di atas
dapat dilihat bahwa hasil dari pelatihan
selama ini yang diadakan belum mampu
meningkatkan prestasi kerja karyawan,
maka dari itu PT Indonesia Power
hendaknya benar-benar memperhatikan
kegiatan pelatihan kerja agar dapat
meningkatkan pengetahuan dan
kemampuan kerja karyawan untuk lebih

BAHAN DAN METODE

Penelitian ini  merupakan penelitian
asosiatif  kausal dengan pendekatan
kuantitatif. Tujuan dari studi asosiatif
kausal adalah  untuk  memastikan
bagaimana dua atau lebih  faktor
independen  berinteraksi.  (Sugiyono,
2019). Studi ini akan mengklarifikasi

bagaimana variabel-variabel yang diteliti
yakni dampak pelatihan terhadap kinerja
karyawan mempengaruhi dan dipengaruhi
satu sama lain. Bila data yang akan
digunakan untuk menguji pengaruh faktor
dinyatakan dalam angka, pendekatan
kuantitatif ~ digunakan. Data  primer
digunakan dalam penelitian ini. Data
primer adalah data yang dikumpulkan
melalui wawancara dan survey langsung
dari responden (Ghozali, 2016). Data
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memperbaiki prestasi kerja karyawan yang
bersangkutan. Dengan adanya pelatihan
diharapkan karyawan akan dapat bekerja
secara lebih efektif dan efisien untuk
menghadapi tantangan dan perubahan-
perubahan yang terjadi seperti perubahan
teknologi, perubahan metode kerja,
perubahan sikap, tingkah laku, dan
keterampilan.

primer penelitian ini berasal dari kuesioner
yang diberikan kepada responden yang
semuanya bekerja di PT Indonesia Power.
Populasi penelitian ini adalah seluruh
karyawan PT Indonesia Power sebanyak
50 orang, dan populasi tersebut telah
diambil seluruhnya untuk diteliti (sensus).
Kuesioner digunakan untuk
mengumpulkan data penelitian.
Penyebaran kuesioner kepada responden
yang diberikan oleh peneliti secara
langsung adalah bagaimana metode
kuesioner digunakan dalam penelitian ini.
Karena diberikan jawaban lain, kuesioner
yang  digunakan  memiliki  daftar
pertanyaan tertutup. Untuk melengkapi
analisis penelitian ini, dikumpulkan data
sekunder berupa dokumen data. Analisis
regresi sederhana diterapkan pada data



untuk mengujinya dan menguji hipotesis
yang diberikan dalam penelitian ini. Dalam
penelitian ini, pelatihan kerja (X) sebagai
variabel bebas dan prestasi kerja sebagai
variabel terikat (Y). Kerangka penelitian
pada penelitian ini digambarkan sebagai
berikut:

Pelatihan Kerja

X) (Y)

Prestasi Kerja

Gambar 1. Kerangka Penelitian

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Sampel penelitian sebanyak 50 responden.
Karakteristik responden diketahui
karyawan pria lebih dominan dibandingkan
dengan pekerja wanita, berdasarkan usia
berada pada rentang 20 — 55 tahun, dengan
tingkat Pendidikan SMA, S1, dan S2. Data
terdapat pada tabel di bawah ini:

Tabel 2. Karakteristik Responden

Keterangan Jumlah  Persentase

1. Gender

Pria 35 70%

Wanita 15 30%
2. Usia

20-30 10 20%

31-40 20 40%

41-50 15 30%

51 -55 5 10%
3. Pendidikan

SMA 10 20%

S1 38 76%

S2 2 4%

Uji Kelayakan Data

1) Uji Validitas

Dengan membandingkan skor tiap item
dengan skor total yang merupakan
penjumlahan skor seluruh item, analisis
item dapat digunakan untuk menentukan
validitas tiap item. Selain itu, item dengan
korelasi tinggi dan korelasi positif dengan
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kriteria (skor total) menunjukkan bahwa
item tersebut memiliki validitas yang baik.
r = 0,3 adalah kriteria minimum kelayakan.
Jadi, butir-butir dalam instrumen dianggap
tidak valid jika korelasi antar butir memiliki
skor total kurang dari 0,3. Uji validitas
setiap item jika lebih dari 0,3 yang
menunjukkan bahwa setiap item valid.

Tabel 3. Uji Validitas

Item 1 hitung Nilai Keterangan
Kritis
Pelatihan Kerja
1 0,895 0,3
2 0,879 0,3
3 0,775 0,3
4 0,879 0,3 Valid
5 0,832 0,3
6 0,865 0,3
7 0,865 0,3
Prestasi Kerja
1 0,743 0,3
2 0,686 0,3
3 0,618 0,3
4 0,735 0,3
5 0,686 0,3
6 0,727 0,3 Valid
7 0,733 0,3
8 0,861 0,3
9 0,795 0,3
10 0,748 0,3
11 0,722 0,3

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2023

2) Uji Relialibilitas

Alat untuk mengukur reliabilitas kuesioner
adalah berfungsi sebagai indikator variabel
atau sekumpulan variabel. Jika tanggapan
seseorang terhadap pernyataan pada
kuesioner konstan atau stabil sepanjang
waktu, itu dianggap dapat diandalkan.
Tingkat stabilitas, konsistensi,
prediktabilitas, dan akurasi tes disebut
sebagai reliabilitasnya. Ukuran reliabilitas
tinggi adalah yang dapat menghasilkan data
yang dapat dipercaya; pengukuran yang
dapat diandalkan adalah pengukuran yang
nilai alfa Cronbachnya lebih besar dari
0,600. Alfa Cronbach dianggap tidak dapat
dipercaya jika kurang dari 0,600. Kuesioner
untuk kedua variabel dinyatakan reliabel



karena nilai Cronbach's alpha yang
diperoleh dari uji reliabilitas masing-
masing variabel lebih besar dari 0,600.

Tabel 4. Uji Reliabilitas

Variabel Koefisien Titik Keterangan
Relialibilitas Kritis
Pelatihan Kerja (X) 0,938 0,600 Reliabel
Prestasi Kerja () 0,911 0,600 Reliabel
Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana Pembahasan
Berdasarkan uji analisis regresi sederhana, Hasil uji statistik menyatakan bahwa

didapatkan persamaan regresinya adalah Y
= 9,761 + 1,219X Persamaan ini memiliki
makna vyaitu, konstanta = 9,761
menerangkan jika variabel pelatihan kerja
dianggap sama dengan nol, maka variabel
prestasi kerja sebesar 9,761. Nilai koefisien
X = 1,219 menjelaskan jika variabel
pelatihan kerja mengalami kenaikan
sebesar satu poin, maka akan menyebabkan
prestasi kerja sebesar 1,219. Sedangkan
signifikansi variabel pelatihan kerja 0,000 <
0,05. Dari hasil tersebut dapat dijelaskan
bahwa terdapat pengaruh positif variabel
pelatihan kerja terhadap prestasi kerja. Uji
R? (square) = 0,734 = 73,4% ini berarti
variabel bebas mempengaruhi variabel
terikat sebesar 73,4% dan sisanya 26,6%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
masuk dalam penelitian ini.

KESIMPULAN

Hasil analisis uji statistik di atas
menunjukkan bahwa variabel prestasi kerja
karyawan dipengaruhi oleh pelatihan. Ini
menandakan bahwa pelatihan yang dipilih
sudah tepat dengan kebutuhan karyawan PT
Indonesia Power Pelabuhanratu Sukabumi.
Diharapkan hasil riset ini dapat menjadi
acuan serta saran untuk penelitian ke depan
agar dapat melibatkan banyak perusahaan
migas, menambah responden dan ditambah
metode wawancara untuk memperkuat data
kuantitatif dari penyebaran kuesioner.
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terdapat pengaruh positif variabel pelatihan
kerja terhadap prestasi kerja karyawan PT
Indonesia Power Pelabuhanratu Sukabumi.
Berdasarkan hasil pada korelasi (r) yaitu
sebesar 0,857, dapat dijelaskan bahwa
korelasi tersebut memiliki hubungan yang
sangat tinggi. Dan persentase pengaruh
pelatihan kerja terhadap prestasi kerja yang
ditunjukan pada hasil determinasi (R
Square) vyaitu 0,734 atau 73,4% yang
artinya bahwa pelatihan kerja
mempengaruhi prestasi kerja sebesar 73,4%
dan 26,6% dipengaruhi faktor lain.
Ketepatan pelatihan yang diadakan oleh
perusahaan, tentunya akan berdampak pada
meningkatnya prestasi kerja dari karyawan.
Selain itu ada beberapa faktor penentu
berhasilnya  sebuah  pelatihan  yaitu
kualifikasi karyawan yang akan mengikuti
pelatihan, pemateri, isi dari materi
pelatihan, metode pelatihan, lokasi
pelatihan, lingkungan pelatihan dan waktu
pelatihan.
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